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ках обозначения различных социально-правовых институтов. Представля-
ется целесообразным использовать пословицы и поговорки как иллюстра-
тивный материал на лекционных занятиях, проводить интерактивные игры 
в рамках практических занятий в вузе и уроков в школе. Например, обу-
чающимся можно предложить ряд пословиц и поговорок, проанализировав 
которые, они должны определить, какое правовое понятие в них задейст-
вовано. Всегда пользуется успехом организация сценок, представлений, в 
которых зашифровано какое-либо правовое понятие. Например, может 
быть разыграна правовая фабула на основе пословиц и поговорок. Или 
можно предложить обучающимся в целях закрепления терминологии про-
вести блиц-турнир «Назовите пословицу!». Например, преподаватель 
предлагает вспомнить 10 пословиц и поговорок, в которых упоминается 
одно из следующих понятий: право, преступление, наказание, выморочное 
имущество, заём, опека, дарение, залог (заклад), поручение. Набор терми-
нов может быть любым соответственно правовой дисциплине. Развитию 
логического мышления, аналитического подхода, что важно для будущих 
правоведов, может способствовать тренинг в виде составления текста по-
словицы или поговорки из набора предложенных букв по типу анаграммы, 
например: «Одвргоо одржео днгее» (договор дороже денег). В качестве до-
машнего задания можно предложить поразмышлять в форме эссе, тезис-
ных рассуждений относительно юридической сущности той или иной по-
словицы (поговорки) в рамках изучаемой тематики. 

На первый взгляд может показаться несколько упрощенным и даже 
инфантильным обращение к фольклору в процессе изучения права, но это, 
думается, все же ошибочное мнение, поскольку не так просто проникнуть 
в суть пословицы (поговорки), дать её юридический комментарий. При 
этом не любой обучающийся в состоянии беспроблемно преодолеть труд-
ности подобного интеллектуального тренинга. А задача преподавателя – 
помочь в этом, тем самым не только приобщая подрастающее поколение к 
многовековому народному опыту, но и вырабатывая в обучающихся те 
компетенции, которые специалисту будут необходимы в самостоятельной 
практической деятельности. 
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В последнее время все большее распространение на российских 
предприятиях приобретает система наставничества, помогающая решить 
следующие важные задачи: 

1)  быстрое освоение корпоративной культуры, формирование пози-
тивного отношения к работе и, как следствие, лояльности к компании про-
исходит за счет внимательного отношения к новичкам и создания для них 
ситуаций успеха. Кроме того, часто сотрудник, «выращенный» в компа-
нии, работает в ней значительно дольше, т.к. ощущает внутреннюю по-
требность отблагодарить тех, кто его «вырастил»; 
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2) внедрение корпоративных стандартов и обеспечение их преемст-
венности, т.к. наставники изначально демонстрируют своим подопечным 
одобряемые стандарты поведения. Предоставление наставникам возмож-
ностей карьерного роста, в данном случае имеется в виду горизонтальное 
развитие карьеры, когда обогащается труд сотрудника в рамках его долж-
ности. При этом успешный наставник вполне может входить в число кад-
ровых резервистов на замещение вакантной руководящей позиции; 

3) снижение текучести персонала и связанных с этим процессом 
финансовых проблем. В первую очередь речь идет об испытательном сро-
ке, т.к. известно, что увольнения стажеров часто связаны с недостаточным 
вниманием к новичкам и, соответственно, некачественной их подготовкой. 
Также грамотно организованная система наставничества может являться 
способом профилактики эмоционального «выгорания» у опытных сотруд-
ников: осуществление функций наставника создает ощущение значимости 
и полезности труда, наполняет новым смыслом деятельность сотрудника-
профессионала; 

4) формирование сплоченного грамотного коллектива за счет вклю-
чения в адаптационный процесс опытных сотрудников компании; 

5) рост производительности труда. Было замечено, что наставники 
стараются работать лучше, т.к. на них смотрят новички, берут с них пример, 
а это, в свою очередь, стимулирует повышение результативности работы. 

Исходя из перечисленных задач можно сделать вывод, что любой ор-
ганизации выгодно внедрять и развивать наставничество. Эта система не 
является узкопрофильной, она направлена на достижение разнообразных 
целей организации, значимых с практической точки зрения. Такой процесс 
обучения ценен тем, что происходит непосредственно в рабочей обстанов-
ке, а примерами служат действительные профессиональные задачи, кото-
рые обучающийся решает под руководством высококвалифицированного 
специалиста.  

Наставничество − процесс обучения, консультирования и оценки мо-
лодого специалиста более опытным сотрудником. Следует помнить, что 
наставник (в некоторых компаниях используется термин «куратор») не 
только помогает молодому специалисту адаптироваться в компании, но и 
развивает собственные управленческие навыки. Это, несомненно, допол-
нительная ответственность, так как успешность адаптации молодого спе-
циалиста является показателем качества работы самого наставника.  
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Наставничество может быть как дополнением к основным обязанно-
стям специалиста, так и основной деятельностью опытного сотрудника на 
какое-то время. Ряд компаний вводит специальную должность наставника 
(тренер, инструктор), который занимается только обучением новичков. 
Одна из новых для российских компаний форм наставничества – budding 
(от англ. Buddy. – друг, приятель) [1, с. 186]. В этом случае к молодому 
специалисту «прикрепляется» наставник – «приятель». Он помогает только 
что пришедшему сотруднику сориентироваться в негласных правилах 
компании, например, объясняет, как принято обедать в компании, поздрав-
лять коллег с днем рождения и так далее. Обычно статус у традиционного 
наставника и «приятеля» разный: первый имеет больший опыт и может за-
нимать более высокую позицию, а второй равен по статусу молодому спе-
циалисту. Часто эти функции выполняет один человек [12, с. 253]. 

В компаниях, ориентированных на развитие собственного персонала, 
возможность быть наставником позиционируется как привилегия: победи-
тель определяется из нескольких претендентов в результате конкурса. Это 
дает сотруднику новый статус и дополнительную возможность для разви-
тия. Зачастую, и в СССР это условие рассматривалось как обязательное, 
дальнейший карьерный рост невозможен без наглядного опыта работы с 
подчиненными, в процессе которого сам наставник обретает знания, уме-
ния и навыки, необходимые для руководящей работы, которые просто не-
возможно приобрести никак иначе, кроме как реализуя эти функции на 
практике. Нередко наставниками становятся сотрудники, входящие в кад-
ровый резерв: обучение новичков является частью их программы развития 
[2, с. 56]. Такой формат обычен для крупных компаний Германии, где при-
нята специальная программа «взращивания» будущих руководителей 
высшего звена. Программа рассчитана на то, что вступивший (выиграв-
ший) в программу молодой специалист каждые 8 месяцев переходит в но-
вый отдел и изучает его работу досконально. Им в наставники даются ру-
ководители этих подразделений. Оба они получают карьерный и финансо-
вый рост по факту наличия такого опыта.  

При разработке и внедрении института наставничества возникает во-
прос, кому следует выполнять функции наставника. В некоторых компани-
ях наставником, как правило, становится опытный сотрудник с большим 
стажем работы в данной организации. Но большинство специалистов схо-
дится во мнении, что им должен быть человек, обязательно умеющий слу-
шать и быть терпимым. Таким образом, далеко не каждый может стать хо-

137 

Наставничество может быть как дополнением к основным обязанно-
стям специалиста, так и основной деятельностью опытного сотрудника на 
какое-то время. Ряд компаний вводит специальную должность наставника 
(тренер, инструктор), который занимается только обучением новичков. 
Одна из новых для российских компаний форм наставничества – budding 
(от англ. Buddy. – друг, приятель) [1, с. 186]. В этом случае к молодому 
специалисту «прикрепляется» наставник – «приятель». Он помогает только 
что пришедшему сотруднику сориентироваться в негласных правилах 
компании, например, объясняет, как принято обедать в компании, поздрав-
лять коллег с днем рождения и так далее. Обычно статус у традиционного 
наставника и «приятеля» разный: первый имеет больший опыт и может за-
нимать более высокую позицию, а второй равен по статусу молодому спе-
циалисту. Часто эти функции выполняет один человек [12, с. 253]. 

В компаниях, ориентированных на развитие собственного персонала, 
возможность быть наставником позиционируется как привилегия: победи-
тель определяется из нескольких претендентов в результате конкурса. Это 
дает сотруднику новый статус и дополнительную возможность для разви-
тия. Зачастую, и в СССР это условие рассматривалось как обязательное, 
дальнейший карьерный рост невозможен без наглядного опыта работы с 
подчиненными, в процессе которого сам наставник обретает знания, уме-
ния и навыки, необходимые для руководящей работы, которые просто не-
возможно приобрести никак иначе, кроме как реализуя эти функции на 
практике. Нередко наставниками становятся сотрудники, входящие в кад-
ровый резерв: обучение новичков является частью их программы развития 
[2, с. 56]. Такой формат обычен для крупных компаний Германии, где при-
нята специальная программа «взращивания» будущих руководителей 
высшего звена. Программа рассчитана на то, что вступивший (выиграв-
ший) в программу молодой специалист каждые 8 месяцев переходит в но-
вый отдел и изучает его работу досконально. Им в наставники даются ру-
ководители этих подразделений. Оба они получают карьерный и финансо-
вый рост по факту наличия такого опыта.  

При разработке и внедрении института наставничества возникает во-
прос, кому следует выполнять функции наставника. В некоторых компани-
ях наставником, как правило, становится опытный сотрудник с большим 
стажем работы в данной организации. Но большинство специалистов схо-
дится во мнении, что им должен быть человек, обязательно умеющий слу-
шать и быть терпимым. Таким образом, далеко не каждый может стать хо-
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рошим наставником. Важно не ошибиться при выборе того специалиста, в 
которого компания будет инвестировать средства для подготовки его в ка-
честве наставника. 

Большой опыт наставничества современные российские предприятия 
унаследовали со времен его широкого распространения в период социали-
стической экономики. Однако сегодня многие крупные и средние пред-
приятия, решая задачи расширения производства, столкнулись с необхо-
димостью обучения значительного числа новых работников. В нынешних 
условиях возникла потребность в возрождении наставничества и повыше-
нии всеобщего к нему внимания.  
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